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Abstract 

Managerial effectiveness has always been one of the most important expectations of organizations from 
managers. The aim of this study was to compare the effectiveness of teaching Neuro Linguistic 
Programming and transactional analysis on managerial effectiveness. The research design was quasi-
experimental with pre-test, post-test, control group and 2 months follow up. The population was all the 
middle male managers of Pars Khodro Company, and the sample consisted of 66 managers who 
distributed randomly in the experimental and control groups. The instruments of this study were: Gupta 
Management effectiveness questionnaire, Transactional Analysis Protocol Based on Moradi, Shafiabadi 
and Salimi Protocol (2016) and Neuro-Linguistic Programming Protocol Based on Kajbaf, Moqaddas 
and Aghaei Protocol (2011). To analyze the data, repeated measures analysis of variance was used. 
Findings showed a significant difference between the mean of managerial effectiveness in the 
experimental and the control groups and showed that the Transactional analysis method has a significant 
effect on increasing the managerial effectiveness scores of managers; but this effect was not significant 
in Neuro Linguistic Programming method .Also, the pairwise comparison of the means indicated that 
transactional analysis training was more effective than the neuro Linguistic programming training on 
managerial effectiveness. Therefore, it can be concluded that managers can increase their effectiveness 
by learning transactional analysis techniques, and organizations can increase the productivity of their 
managers by holding these training courses. 
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 تحلیل" و "کلامی -عصبی ریزی برنامه" آموزش اثربخشی مقایسه
  مدیران مدیریتی کارآمدی بر "متقابل ارتباط

    پورمحمدحسین فاطمه
 هران،ت مرکزی، تهران واحد اسلامی، آزاد دانشگاه روانشناسی، دکتری،رشته دانشجوی

 ایران
  

 یرانا تهران، مرکزی، تهران واحد اسلامی، آزاد دانشگاه روانشناسی، گروه استادیار  فریبا حسنی
  

 ایران تهران، طباطبائی، علامه دانشگاه مشاوره، گروه ستادا آبادیعبدالله شفیع
  

 یرانا تهران، مرکزی، تهران واحد اسلامی، آزاد دانشگاه روانشناسی، گروه ستادیارا  پناهافسانه قنبری

 چكيده
 اب حاضر پژوهش. است بوده مديران از ها سازمان انتظارات ترين مهم از يکي همواره مديريتي كارآمدي
 رآمديكا بر متقابل ارتباط تحليل و كلامي- عصبي ريزيبرنامه راهبردهاي آموزش اثربخشي مقايسه هدف

 بودند خودرو پارس شركت مياني مرد مديران كليه پژوهش، آماري امعهج. است شده انجام مديران مديريتي
 پژوهش اين ابزارهاي. شدند استفاده كنترل، و آزمايش هايگروه در تصادفي شيوهبه آنها از نفر 66 كه

 ريزي برنامه وزشآم پروتکل و متقابل ارتباط تحليل آموزش پروتکل گوپتا، مديريتي كارآمدي پرسشنامه
. است شده استفاده مکرر گيرياندازه واريانس تحليل روش از هاداده وتحليل تجزيه براي. كلامي -عصبي
 بر متقابل اطارتب تحليل روش كه بود آن مبين و گروهها ميانگين معنادار تفاوت از حاكي پژوهش هاي يافته

-صبيع ريزي برنامه روش در ثيرتا اين اما دارد؛ معناداري تاثير مديران مديريتي كارآمدي نمرات افزايش
 ارتباط لتحلي آموزش بالاتر اثربخشي از حاكي ها ميانگين زوجي مقايسه همچنين.نگرديد معنادار كلامي
 گرفت تيجهن توان مي پس. بود مديريتي كارآمدي بر كلامي -عصبي ريزي برنامه آموزش به نسبت متقابل
 سازمانها و دهند شافزاي را خود متقابل،كارآمدي ارتباط ليلتح هاي تکنيک فراگرفتن با توانند مي مديران كه
 . ببرند بالا را خود مديران وري بهره مذكور، آموزشي هاي دوره برگزاري با توانند مي نيز

 .مدیری،  م،قیبل کیرآمد  ارتبیط تحلیل کلام   ا عصب  ریز برنیمه واژگان کليدي:

                                                           
 روانشناسي عمومي دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران مركزي است. مقاله حاضر برگرفته از رساله دكتري رشته -

  :نويسنده مسئولFariba.hassani98@yahoo.com 
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 مقدمه

 كه ندبرده ا يپ تيواقع نيبه ا ر سر منابع، امروزه سازمانهابا توجه به رقابت روزافزون ب
ران و وجود مدي هستند هامنابع آناز مهم ترين ، يتيريدر سطوش مد ژهيكاركنان آنها ، به و

(. 1،2020كارآمد نه تنها براي رقابت، بلکه براي حفظ بقاي سازمان نيزحياتي است)ساها
ين امر ا اهميت هستند و ديگران عملکرد مسئول هاآن زيرا است؛ مهم بسيار مديران كارآمدي

 ناشي ار مختلف سازمانهاي شکست و موفقيت نظران، صاحب از بسياري كه است حدي به
(. 2،2021دانند)دوربوروسکي، دروزدوسکي و گاوليک آنها مي بر حاكم مديريت تفاوت از

د و فرصتيسه با رقبا باشكارآمدي مديريتي مي تواند مزيت رقابتي پايدار يک سازمان در مقا
دهه طول (. در3،2017هايي را براي آينده كسب و كار ايجاد كند)فونسکا، راج و آناندان

مختلف تعريف كرده و تلاش  هاي از ديدگاه را مديريتي كارآمدي محققان، گذشته، هاي
 نموده اند تا در مورد اين مفهوم به اجماع برسند. 

آمدي مديريتي بر واژه نتيجه تاكيد زيادي شده است. از در اغلب تعاريف مربوط به كار 
ديدگاه نقش مديران، كارآمدي مديريتي به عنوان نتيجه كارها و رفتارهاي اثربخش آنها در 
سازمان تعريف و با ميزان دستيابي به اهداف سازمان ارزيابي مي شود)لکچيري، اورسول، هاملين 

ن به عنوان توانايي مديريت خود، زيردستان و روابط (. كارآمدي مديريتي همچني4،2018و كرودر
در راستاي دستيابي به اهداف سازماني تعريف شده است. برخي تعاريف ديگر نيز بر شرايط 
محيطي سازمان و توانايي زيردستان در حصول نتيجه تاكيد كرده اند)جاود، مليک و 

 ديريتيم اثربخشي كه دهد مي ن(. سير تکامل نظريه هاي كارآمدي مديريتي نشا5،2019الحربي
؛ بامل، رنگنکار و 6،2007است)اسريواستاوا و سينها گرفته قرار مطالعه مورد ديدگاه سه با

 توانايي است كه بر« ديدگاه سنتي»نخست،  :(8،2011؛ رانا، گرّگ و راستوگي7،2011راستوگي
 منجر ريتيمدي رآمديكا كه مفروضه آن اين است كند و مي تأكيد اهداف به دستيابي و تعيين
كه توضيح مي  است« سازماني شايستگي بر ديدگاه مبتني»سپس  .شود مي سازماني اثربخشي به
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 مهمي نيز نقش سازمان استراتژيک برنامه و اندازچشم دهد  به جز مهارتهاي مديران، ماموريت،
 مهارتهاي بر ،«يفرد شايستگي بر ديدگاه مبتني»دارند. در نهايت  آينده اهداف به دستيابي در

 كتيکفراگيري تا و مديريتي هاي مهارت توسعه دارد و در اين ديدگاه، بر تمركز فردي مديران
  هاي گوناگون از طريق يادگيري و تمرين، تاكيد مي شود.

كارآمدي مديريتي، اساسا يک مفهوم نتيجه محور است؛ از همين رو، شايستگي هاي  
همواره مورد مطالعه و ارزيابي محققان بوده است. به  مديران در حصول به نتايج سازماني

دليل اهميت زياد اين مفهوم، نظريه هاي گوناگوني درباره تعريف و زيرمقياس 
(، كارآمدي مديريتي را با 2010)1و نير وجود دارد. اسريواستاوا« كارآمدي مديريتي»هاي

اهداف سازماني، برآورده كردن  شايستگي، رضايت شغلي، حل تعارض،»عواملي چون 
(، 2012)2معرفي نموده اند. از نظر رابينز و كاتلر« درک ارزش هاي سازماني و خودآگاهي

از رفتارهايي كه سازمان را براي رسيدن به اهداف ياري مي  كارآمدي مديريتي عبارت است
يار ت(، مديراني را كارآمد تلقي مي كنند كه بتوانند منابع در اخ2020،)3سازد. نگي و دنگوال

را به تناسب موقعيت هاي گوناگون و شرايط دشوار مديريت كنند و رويکردهاي صحيح 
شناسايي اقدام درست، درک »(، 2006)4براي دستيابي به اهداف سازماني برگزينند. دراكر

ماهيت سازمان، توسعه برنامه هاي عملياتي، بعهده گرفتن مسئوليت تصميم ها، بعهده گرفتن 
، تمركز بر فرصت ها به جاي مشکلات، برگزاري جلسات بهره وري و مسئوليت ارتباطات
 را به عنوان مولفه هاي كارآمدي مديريتي، مطرش نموده است.« تفکر ما به جاي من

هايي از  نبهج شناسايي به دنبال گذشته قرن نيم طي مديريتي در تحقيقات از اي عمده بخش  
 تيم يک ردعملک تواند مي مدير يا رهبر يک ونهچگ دهد مي رفتارهاي مديريتي بوده كه توضيح

(. برخي از اين پژوهش ها به 5،2019بخشد)يوكل، ماسود، پراشا و حسن ارتقا را كاري واحد يا
اند. از اين طور مشخص با هدف بررسي روش هاي افزايش كارآمدي مديران صورت گرفته

ي مورد را بر كارآمدي مديريتكلامي  -ميان، بعضي از تحقيقات اثربخشي برنامه ريزي عصبي
برنامه ريزي  بررسي»در پژوهش خود با عنوان  (،2015و يزداني فرد )6بررسي قرار داده اند. جوي
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رنامه بنتيجه مي گيرند كه « به عنوان يکي از مهارتهاي مديران كارآمد در سازمان كلامي-عصبي
شيده و موجب را بهبود بخ با آموزش تکنيک هاي ارتباطي، كيفيت ارتباط كلامي-ريزي عصبي

موثرتر، شفاف تر،  حل تعارض در محيط كاري مي گردد و در همه رده هاي سازمان، روابط را
 ها تکنيک از اي مجموعه عنوان كلامي به -دقيق تر و قابل اعتمادتر مي كند. برنامه ريزي عصبي

)عصبي(،  اطراف يايدن با فرد ذهن ارتباط چگونگي شناسايي به تواند مي كه شود مي شناخته
ازخوردهاي تنظيم رفتار بر اساس ب و ارتباط)كلامي( برقراري براي زبان و كلمات از استفاده نحوه

 شخصي هتوسع براي قدرتمند عملي رويکرد از اين رو، يک .كند كمک )برنامه ريزي( ارتباطي
يت حرفه ي موفقكلامي برا -(. بهره گيري از تکنيک هاي برنامه ريزي عصبي1،2017است)الياس

اي ضروري است؛ زيرا در ارتباطات ميان فردي، مديريت استرس و عملکرد شغلي تاثيرگذار 
كلامي از طريق توانمندسازي افراد  -(. برنامه ريزي عصبي2،2016است)توران،كوداز و توران

قدرت تصميم گيري را در آنان افزايش مي دهد و به آنها مي  براي شناخت تحريفهاي ذهني،
 (. 3،2021موزد كه چگونه به طور موثر به اهداف خود دست پيدا كنند)نومبو، پراگولاپاتي و تومآ

ا كلامي به مديران و رهبران كمک مي كند تا  ب -تکنيک هاي گوناگون برنامه ريزي عصبي 
بهره گيري از مجموعه تکنيک هاي لنگرگاه ذهني، قاب بندي مجدد ذهني، پيشگامي و هدايت 

كلامي براي افزايش  -برنامه ريزي عصبي (.4،2021ج مطلوب خود دست پيدا كنند)الشري، به نتاي
عزت نفس و كاهش استرس شغلي و بهبود نتايج سازماني در محيط كار نيز بسيار موثر 

(، نيز عنوان  كرده اند 2008)6(. الشريف، عامر و محمد5،2019است)كوترا، شفيلد و ونگوردون
يار كلامي در افزايش عملکرد سازماني بس -هاي برنامه ريزي عصبي كه بهره گيري از تکنيک

 كلامي دارند، مي توانند كاركنان را به -موثر است و مديراني كه مهارتهاي برنامه ريزي عصبي
له، برنده، حل مسئ -شيوه اي موثر هدايت كنند.  اين مهارتها در زمينه خلق موقعيت هاي برنده

اعدسازي، حل تعارض و توسعه شخصي به مديران كمک مي مديريت استرس، نفوذ و متق
 (. 7،2013كنند)ميزنباخر

                                                           
1 Ilyas 

2 Turan, Kodaz & Turan 

3 Nombo, Pragholapaty & Thome 
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يکي ديگر از رويکردهايي كه اثربخشي آن بر كارآمدي مديريتي مورد مطالعه قرار  
( در پژوهش تجربي 2020)1است، تحليل ارتباط متقابل مي باشد. رحمان و كوديکال گرفته

تحليل ارتباط متقابل به مديران و رهبران، موجب  خود نتيجه گرفتند كه آموزش الگوهاي
يکي از نظريه هايي است كه پويايي  افزايش بهره وري مديران مي گردد. تحليل ارتباط متقابل

هاي ارتباطات ميان فردي را تبيين مي كند. اين نظريه در ابتدا توسط اريک برن مطرش شد و 
و ارتباطات مورد اقبال گسترده اي قرار  اكنون به عنوان نظريه اي نافذ در زمينه شخصيت

گرفته است. اگرچه اين رويکرد، در ابتدا در زمينه روان درماني مورد استفاده قرار مي گرفت، 
  .(2،2020اما امروزه در زمينه آموزش و توسعه كاركنان نيز از آن استفاده مي شود)وورش

 نامطلوب رفتار از طريق هدف از تحليل ارتباط متقابل، مواجهه و تصحيح شکل هاي 
تمرين انتخابهاي رفتاري جديد است. در اين نظريه بر چگونگي روابط متقابل و حالت هاي 

از آن نام برده مي شود، تاكيد مي « 3حالت هاي من»مختلف شخصيت كه تحت عنوان 
 الگوي ساختاري شخصيت كه است اين بر در اين نظريه فرض .(4،2013گردد)براژويک

 حالتهاي . اين7كودک و6بالغ ،5والد: است تشکيل شده متمايز سه حالت نفسانياز  انسان
نيستند؛ بلکه مجموعه اي از افکار، رفتارها و احساس هاي مربوط  نظري ساختار يک نفساني

به هم است كه از طريق آن، هر فرد بخشي از شخصيت خود را در يک زمان بخصوص 
 زيابي،ار براي مؤثر و قدرتمند ابزاري ارتباط متقابل تحليل(. 8،2010نمايان مي سازد)تيودور

وانند است و مديران مي ت سازماني و فردي سطح در ارتباطي مشکلات حل و تحليل و تجزيه
براي كاركنان استفاده  ترين فضاي كاري مناسب تأمين براي آن، از نتايج

قابل را مي آموزند؛ قادر هنگامي كه مديران، مفاهيم تحليل ارتباط مت .(9،2011كنند)مارتين
مي شوند تا الگوهاي ارتباطي خود را تحليل و الگوهاي نادرست را اصلاش نمايند. به عنوان 

ودک با ك-مثال، برخي مديران در فرآيند بهبود عملکرد كاركنان به اشتباه از موضع والد

                                                           
1 Rahman &kodical  

2Wuersch  

3 ego states 

4Brajovic  

5 parent 

6 adult 

7 child 

8 Tudor 

9 Martin 
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رتباط متقابل (. در اين ديدگاه، آموزش تحليل ا1،2012زيردستان خود روبرو مي شوند)يازيد
سازماني، هدف درماني ندارد و به شركت كنندگان كمک مي كند تا تاثيرات فرآيندهاي 

ي م حيناكارآمد روابط را توض يهاجنبه رواني بر رفتار خود را بررسي كنند. همچنين به آنها
اين تکنيک ها به گونه اي طراحي شده اند كه . (2،2018)مولزورث، گريگور و جنکينزدهد
اد به حل مسائل بپردازد و با ايج« بالغ»در خلال افزايش آگاهي، از منابع دروني از موضع فرد 

 (.2015، 3ها جلوگيري نمايد)بيکامارتباط صحيح از بسياري تنش ها و تعارض
به دليل اهميت اين موضوع، پژوهش هاي متعددي انجام شده ؛ با اين وجود در ايران،  

افزايش كارآمدي مديريتي يافت نشد؛ لذا ضرورت انجام  پژوهشي با رويکرد آزمايشي بر
چنين پژوهشي در كشور احساس گرديد و از آنجايي كه صنعت خودروسازي در ايران به 
عنوان يکي از صنايع مهم سهم بسزايي در توليد ملي و ايجاد اشتغال و كارآفريني دارد؛ لذا  

پژوهش هدف مطالعه قرار دهند. محققان اين پژوهش بر آن شدند كه صنعت ياد شده را 
 يخشاثرب نيب ايانجام شده كه آ سوال كلي نيراستا و با هدف پاس  به ا نيحاضر در هم
 كارآمدي مديريتي شيبر افزا يكلام-يعصب يزيربرنامهارتباط متقابل و  ليآموزش تحل

نبه رش نظري و جاين پژوهش زمينه اي براي گست ر؟يخ ايتفاوت معنادار وجود دارد  رانيمد
هاي كاربردي متغيرهاي مورد مطالعه فراهم خواهد كرد و شکاف ادبيات مربوطه در زمينه 

 قيتحق نيا آزمايشينيمه طرش سازماني را در چارچوب خود خواهد كاست. از سوي ديگر،
ت، نتيجهو در نهايكند مي فراهم  ينسبت به مطالعات همبستگرا  ترينانيقابل اطم جينتا
افزايش كارآمدي مديريتي مديران موثرتر ها در ري مي كند كه كداميک از اين روشگي

 است.

 پيشينه پژوهش
 ارتباط متقابل و ليانجام شده در خصوص كاربرد تحل ي داخلي و خارجيهاپژوهش نيترمهم
 .است درج شده 1به طور خلاصه در جدول شماره  يسازمان نهيدر زم يكلام-يعصب يزيربرنامه

  

                                                           
1 Yzeed 

2 Molesworth, Grigore & Jenkins 

3 Beekum 
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  پژوهش تجربي پيشينه -1 جدول
 ن،ییج عنوا  سیل -محقق

 (2021ال اشر )

اهمی  مهیرتهی  برنیمه 
 کلام  به -ریز  عصب 

عنوا  یک ابزار ارتبیط  
 در محیط کیر

 -عنوا  کرد که مهیرتهی  برنیمه ریز  عصب 
  یفیطر  تفکر و کدرک  جیدیا قیا  طرکلام  
ر هداف مش،رک دو دس،ییب  به ا گرا ید  یشخص

 سی می   موجب بهبود عملکرد سی می  م  شود.

 (2020رحیمی  و کودیکیل)
تبیین تحلیل ارتبیط 
م،قیبل مدیرا : یک 
 مطیلعه تجرب  در هند

ن،یجه گرف،ند که آمو ش الگوهی  تحلیل ارتبیط 
م،قیبل به مدیرا  و رهبرا   موجب افزایش بهره 

 گردد.ور  م 

انجمن شعیع  فهیم  
سمیعیل  اده و ا

 (2020کِش،یدار)

ثربخش  اس ربر
-عصب ریز  برنیمه

کلام  بر اس،رس شغل   
رف،یرهی  سی مین  مثب  

 و انگیزش شغل 

بر  کلام -عصب ریز  برنیمهن،یجه گرف،ند که 
کیهش اس،رس شغل  و افزایش رف،یرهی  سی مین  

 مثب  و انگیزش شغل  اثربخش اس .

 (2020وورش )

حلیل ارتبیط م،قیبل در ت
سی می : مطیلعه مورد  
بی تیکید بر ارتبیطیت 

 دایل 

آمو ش الگوهی  تحلیل ارتبیط م،قیبل را بر بهبود 
سیی،یرهی و ارتبیطیت سی مین   همکیر  تیم  و  

 درک مش،رک سی مین  اثربخش توصیف کرد.

مراد   شفیع آبید  و 
 (1395سلیم )

 ثربخش ا س ربر
 بر ب،ن م ه وگر  شموآ

 طتبیار تحلیل هشیو
 ر گی سی بر م،قیبل
 مین  سیتعهد و  شغل 
  شیم وپ،ر  کنیرکی

  بیس،و

افزایش  آمو ش تحلیل ارتبیط م،قیبل را بر
اثربخش   کنیرکی مین  سیتعهد و  شغل  ر گی سی

 توصیف کردند.

 (2020)1کومیر و پیندا
-ریز  عصب برنیمه

کلام : رویکرد  جدید 
 جین به تحلیل هی

تواند   م کلام -ریز  عصب برنیمهتببین کردند که 
و مدیری   بیشد دیتعیرض مفحلو   یریدر مد

 .یک عیمل اسیس  در بهبود روابط اس 

 (2019)2کوترا و سوئی 
ار ییب  مقییسه ا  

-عصب ریز  برنیمه
 کلام 

 ذهنشود م کلام  موجب -عصب ریز برنیمه
یس حس  گریاحسیسیت شخص دانسی  نسب  به 

فرد  میی . لذا م  تواند موجب تقوی  روابط بیشد
 شغل  شود.

                                                           
1 Kumar & Panda 

2 Kotera & Sweet 
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  -1 جدولادامه 
 ن،ییج عنوا  سیل -محقق

 (2019)1فرانکوفسک 
ریز  برنیمهکیربرد 

کلام  در توسعه -عصب 
 هی  انسین سرمییه

کلام  را در توسعه -عصب ریز  برنیمه آمو ش
هی  انسین  اثربخش توصیف کرده ییهپییدار سرم

 اس .

کوترا و و  
 (2019)2گوردو 

تیثیر آمو ش راهبردهی   
-عصب ریز  برنیمه

کلام   بر سلام  روا  
 مدیرا  ارشد ژاپن 

ن،یجه گرف،ند که آمو ش این راهبردهی بر سلام  
روا   قیب بند  مجدد دیدگیههی  کیر  و 

 .مثب  معنیدار دارد عملکرد مدیری،  مدیرا  تیثیر

 (2019)3نیهیر

ریز  برنیمهنقش 
کلام  در -عصب 

آمو ش و توسعه 
 کیرکنی 

-عصب ریز  برنیمههی  بهره گیر  ا  تکنیک
هی  ارتبیط  کیرکنی  کلام  را برا  توسعه مهیرت

در راس،ی  دس،ییب  به اهداف سی مین  موثر 
 توصیف کرده اس .

 کوترا  شفیلد و و 
 (2018) 4گوردو 

ریز  برنیمهکیربردهی  
کلام  در -عصب 
هی  سی مین  بی موقعی 

تیکید بر پییمدهی  
 روانشنیی، 

 952پژوهشگرا   در یک پژوهش فراتحلیل  
کلام  را -عصب ریز  برنیمهتحقیق در  مینه 
 ریز برنیمه که داد نشی هی بررس  کردند. ییف،ه

 س،ردهگ طیف بهبود برا  تواند م  کلام -عصب 
 ملهج پییمدهی  روانشنیی،  مرتبط بی کیر ا  ا  ا 

 منیسب بیشد. شغل  و غیره اس،رس نفس  عزت

 (2017)5نیَم

هی  نرم توسعه مهیرت
مدیری،  ا طریق 

-عصب ریز  برنیمه
 کلام 

ر کلام  را د-عصب ریز  برنیمهکیربرد راهبردهی  
هی  فکر  و   جمله توانیی هی  نرم امهیرت
هی  رف،یر  مدیرا  اثربخش توصیه نموده مهیرت
 .اس 

 (2013اوبرهولزر)

ز  ریبرنیمهبررس  نقش 
کلام  در بهبود -عصب 

رهبر  سی مین  و روابط 
 میی  فرد 

هی  پژوهش او نشی  داد که راهبردهی  یید ییف،ه
هره بشده بر کن،رل هیجینیت  اع،میدسی    افزایش 

ور   مدیری  اس،راتژیک و هدفگذار  موثر  تیثیر 
 مثب  معنیدار دارد.

 (2014الدوغی )
کیربرد تحلیل ارتبیط 
م،قیبل در مهیرت 

 هی  کیر مدیری  تیم

  را در تحلیل ارتبیط م،قیبل کیربرد الگوهی 
مهیرتهی  مدیری،  مدیرا  اثربخش توصیف نموده 

 اس .

                                                           
1 Frankovsaki 

2 Kotera & Vangordon 

3 Nahar 

4 Kutera, Shefeild & Van Gordon 

5 Naim 
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ها در حوزه ، اكثر پژوهشلنشان داد كه اوهاي انجام شده و پژوهش ينظر يمرور مبان 
مطالعات  اند وبوده يو به روش همبستگ يفياز نوع توصاين پژوهش، مورد مطالعه  يرهايمتغ
در خصوص  ياندك قاتيدوم، تحق انجام شده است.رابطه  نيدر امحدودي  يشيآزما

انجام شده است. سوم،  رانيله مدو از جم يسازمان نهيدر زمي اين پژوهش رهايمتغ ياثربخش
 ليتحلو  يكلام-يعصب يزيربرنامهي منفرد اثربخش ي يااسهيمقا يكه به بررس يپژوهش داخل

 ،يدک داخلنشد و مطالعات ان افتيپرداخته باشد  رانيمدكارآمدي مديريتي ارتباط متقابل بر
استرس  ،ملکرد شغليع رينظ يسازمان يرهايمتغ ريرا بر سا ادشدهي يکردهايرو ياثربخش
 يرهايمتغ ،ياند. چهارم، مطالعات معدود خارجقرار داده بررسيمورد  يشغل زشيو انگ يشغل

كه  يكرده اند؛ اما پژوهش فياثربخش توص رانيمد كارآمدي مديريتي يمورد مطالعه را رو
را مورد  كارآمدي مديريتيبر  يكلام-يعصب يزيربرنامهارتباط متقابل و  ليتحل ياثربخش
 نيراستا و با هدف پاس  به ا ني. پژوهش حاضر در همدينگرد افتيقرارداده باشد،  سهيمقا

-يعصب يزيربرنامهارتباط متقابل و  ليآموزش تحل ياثربخش نيب ايانجام شده كه آ سوال
  ر؟يخ ايتفاوت معنادار وجود دارد  رانيمد كارآمدي مديريتي شيبر افزا يكلام

 روش
آزمايشي با گروه كنترل و نيمه ش حاضر از نظر هدف، كاربردي و از نظر روش،پژوه

آموزش تحليل ارتباط متقابل و  اثربخشي سهيمطالعه با هدف مقا نياپيگيري بود. 
 يرجامعه آما بر كارآمدي مديريتي مديران انجام شده است. كلامي-عصبيريزي برنامه

خودرو پارسي ديشركت تول ي گوناگونواحدها يانيم رانيمد هيپژوهش كل
ورود و خروج در  يارهاي، معدروني پژوهشاعتبار افزايش  (. به منظور = 503N)ندبود

، سانسيعبارت بودند از: داشتن حداقل مدرک ل طالعهورود به م يارهايمع. نظر گرفته شد
لالات اختوجود  همچنين عدم ونفر نيروي تحت سرپرستي  3، يتيريسال سابقه مد 3

 شاورهمدريافت خدمات عبارت بودند از: نيز  هخروج از مطالع يارهايمعخلقي.  اي يتيشخص
يب روش اجراي پژوهش به اين ترتجلسه.  کياز  شيب بتيو غ قيخارج از تحق ختيروانشنا

بود كه در ابتدا ليست افراد واجد معيارهاي ورود از گزينش و جذب اخذ شد. براي اطمينان 
ها و اختلالات شخصيتي و خلقي، پرونده روانشناختي افراد كه شامل تست از عدم وجود

نفر بودند كه  438گزارش روانشناس معتمد سازمان بود بررسي گرديد. افراد واجد شرايط 
كارآمدي مديريتي به آنها داده شد تا آنرا تکميل نمايند. همچنين از آنان خواسته پرسشنامه 
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را تکميل و چنانچه در حال دريافت مشاوره روانشناختي  شد كه اطلاعات جمعيت شناختي
نفر به دليل شركت در جلسات مشاوره از ادامه فرآيند پژوهش  9هستند، اعلام نمايند كه 

حذف گرديدند. جهت رعايت كدهاي اخلاقي، هدف از اين پژوهش قبلا به شركت 
ايان حرمانه بوده و پس از پهاي آنان مكنندگان توضيح و به آنها اطمينان داده شد كه پاس 

تحقيق، نتايج به آنها اعلام خواهد گرديد. همچنين به آنها گفته شد كه هيچ گونه اجباري 
براي شركت آنان در اين پژوهش وجود ندارد و آنها حق خروج در هر مرحله از اين 
 پژوهش را دارند. علاوه بر اين، تحقيق حاضر هيچ آسيب جسماني يا رواني براي شركت
كنندگان در برنداشته و از هيچ حمايت مالي كه موجب ايجاد تعارض منافع شود، برخوردار 
نمي باشد. به منظور رعايت شرط عدالت و انصاف در پژوهش نيز يک گروه گواه براي 

برگشت داده شد و تکميل شده پرسشنامه  429مقايسه نتايج در نظر گرفته شد. در نهايت 
مه نيز به دليل ناقص بودن، حذف شدند. از ميان مجموع شركت پرسشنا 11تعداد،  نياز ا

رد نياز مو كسب كردند. با توجه به حجم نمونه نيانگينفر نمره كمتر از م 173كنندگان، 
با در  و همچنين مي باشدهر گروه  ينفر برا 15 قلحدا ي كهشيآزما هايبراي پژوهش
در هر به روش تصادفي ساده ننده شركت ك 22 در نهايت نمونه، يافت احتمالنظرگرفتن 

و گروه كنترل   = 22n ،2شيگروه آزما ؛  = 22n، 1 شي)گروه آزماقرار گرفتندگروه 
22n =  .)  كنندگان مرد  شركتهمه  بودسال  54تا  35از شركت كننده  افراد گروه سني

 75 مداخلات آزمايشي روي مديران نمونه، طي دو ماه هر هفته يک جلسه به مدتبودند. 
دقيقه انجام گرديد. پيش آزمون در جلسه اول و پس آزمون در جلسه هشتم اجرا شد. 
همچنين يک بازه دو ماهه جهت انجام پيگيري در نظر گرفته شد و پس از آن ، مجددا پس 

 آزمون انجام گرديد.

 يآباد عيشف ،يپروتکل مراد يارتباط متقابل بر مبنا ليپروتکل تحل ،پژوهش گريابزار د 
دقيقه و به صورت  75. پروتکل مذكور، طي هشت جلسه به مدت ( بود1395) يميسل و

اجرا گرديد. در برگزاري جلسات از روش مشاركتي و  1گروهي روي گروه آزمايش 
استفاده شد و پژوهشگر سعي نمود تا در كاربرد نظريه، مصاديق و مثالهاي  1تکليف محور

پروتکل آموزش گروهي تحليل ارتباط متقابل،  سازماني مطرش گردد. در جلسه اول اجراي
پس از معارفه و بيان اهداف پژوهش، رويکرد تحليل ارتباط متقابل و مزاياي آن در سازمان 

                                                           
1Task oriented  
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آن در  و كاربردساختار شخصيتي من والد، بالغ و كودک توضيح داده شد. در جلسه دوم، 
سه سوم، رائه گرديد. در جلسازمان تببين گرديد و تکليف ايفاي نقش بر اساس حالات من ا

تحليل كنشي حالات كودک، والد و بالغ و ترسيم نمودار ايگوگرام آموزش داده شد و 
تکليف كاربرگ براي تشخيص شغل مناسب بر اساس هر يک از حالات كنشي تعريف 

رسيم ها و تکليف تهاي زندگي، شناخت پيش نويسشد. در جلسه چهارم، شناخت وضعيت
وابط متقابل، روابط مکمل يا ي زندگي انجام شد. در جلسه پنجم، رپنجره وضعيت ها

و تکليف شناخت روش كاري خود و همکاران آموزش داده شد.  موازي، روابط متقاطع
در جلسه ششم، مثلث كارپمن، سازماندهي زمان، عوامل بازي هاي رواني و كاربرگ 

 اهبردهاي تنش، تمبرهايتکليف شناسايي بازي ها توضيح داده شد. در جلسه هفتم، ر
رواني و سرن  هاي باجگيري با تکليف مربوطه ارائه گرديد و در جلسه هشتم، آشنايي با 
انواع نوازش، راهکارهاي تقويت بالغ در سازمان، بررسي چالش ها و موانع تغيير توضيح 

 داده شد و پس از جمع بندي مطالب، پس آزمون انجام گرديد.

باف، كلامي بر مبناي پروتکل كج-عصبيريزي برنامهتکل ديگر ابزار تحقيق، پرو 
دقيقه  75( بود. پروتکل مذكور، طي هشت جلسه گروهي به مدت 1390مقدس وآقايي)

روي گروه آزمايش به شيوه مشاركتي و تکليف محور اجرا گرديد و پژوهشگر، مصاديق 
لسه اول عبارت بود از معارفه و مثالهاي سازماني و كاربردي را ارائه نمود. روش اجرا در ج
كلامي و -عصبيريزيبرنامهاعضا، بيان اهداف پژوهش، اجراي پيش آزمون و تبيين مباني 

هاي كاربرد آن در رفتار سازماني. در جلسه دوم، آشنايي با فرآيند هدف يابي و ويژگي
م اگذاري موثر و انجهدف مطلوب، تفاوت بين حالت موجود و مطلوب، تکنيک هدف

گذاري انجام گرديد. جلسه سوم شامل آموزش ارتباط موثر و تمرين كاربرگ هدف
هاي متقاعد كردن، نقش زبان بدن در ارسال پيام، توضيح خطاهاي شناختي، تکنيک

هاي تصميم گيري، ارائه پيشنهاد بدون ايجاد مقاومت، توجه به معاني پنهان شناسايي شيوه
هاي تجسمي، تيز هاي ادراكي، نظامه چهارم جايگاهو تمرين ايفاي نقش بود. در جلس

هاي چشمي و تمرين انجام شد. جلسه پنجم حول موضوع الگوي متا، آشنايي حسي، سرن 
ا هاي مناسب الگوي متها و انجام كاربرگ سوالبا ساختار عمقي و سطحي كلام، استعاره

ا تباط اين سطوش بزباني و ار -برگزار گرديد.  در جلسه ششم، سطوش منطقي عصبي
يکديگر، الگوسازي و انجام تمرين ايجاد تغيير در واحد كاري طرش گرديد. جلسه هفتم، 
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مي، كلامي، تفاوت تعارض و همگا-عصبيريزي برنامهمشتمل بر بيان اصول سازگاري در 
 كلامي و انجام فعاليت كارگاهي تکنيک-عصبيريزي برنامهبررسي موانع اجرايي 

امي بود و در جلسه هشتم، پس از بررسي رابطه با افراد سرسخت و مقاوم؛ رويارويي همگ
ها، مطالب جمع بندي و پس آزمون اجرا گرديد.  در خصوص روش تجزيه و با مخالفت
 شيپسه مرحله كه  نيبا توجه به ا پژوهش و همچنين ها، با عنايت به طرشتحليل داده

 انسيوار ليو تحل هيتجز ازوجود داشت،  يريگيپس آزمون و آزمون پ ،آزمون
 . استفاده شد SPSS 16نرم افزار  در1مکرر گيرياندازه

 ها يافته
ميانگين و  4انجام شد. جدول  يفيتوص ليو تحل هيتجزها، به منظور بررسي تفاوت ميانگين

مون آزآزمون، پسشيدر پ شيكنترل و آزما يهاگروه يتعارض براحل انحراف استاندارد
نمرات پس  نيانگينشان داده شده ، م 4طوركه در جدول همان دهد. يرا نشان م يريگيو پ

نمرات  و الاتربا گروه كنترل ب سهيدر مقا يشيآزما يهادر گروهكارآمدي مديريتي آزمون 
ري، بنابراين بين نمرات پيش آزمون با پس آزمون و پيگي است. داريپا باًيتقر ي نيزريگيپ

پژوهش،  رشط به اينکه توجه دارد. به منظور انجام تجزيه و تحليل استنباطي، با تفاوت وجود
 با عنايت به سطح همچنين كنترل و پيگيري بود و گروه با آزمونپس-آزمون پيش
استفاده  SPSS 16گيري مکرر در نرم افزار اندازهمتغيرها، از تحليل واريانس  گيرياندازه

ع هاي نرمال بودن توزيگيري مکرر مستلزم برقراري مفروضهاندازهشد. انجام تحليل واريانس 
ها است. در ابتدا جهت بررسي فرض نرمال ها و تساوي كوروايانسها، همگني واريانسداده

 5انجام شد كه نتايج آن در جدول  2هاي توزيع، آزمون كولموگروف اسميرنفبودن داده
 ارائه گرديده است.

 

 

                                                           
1repeated mesasure analysis of variance  

2 Kolmogrov- smirnov test 
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توصيفي مرتبط با کارآمدي مديريتي مديران در گروههاي آزمايشي و کنترل در  هاي. يافته4جدول 
 سه مرحله پيش آزمون، پس آزمون و پيگيري

 گروه تعداد 
ریز  عصب  برنیمه
 کلام  -

 گروه کن،رل تحلیل ارتبیط م،قیبل

پیش 
 آ مو 

22 
 3.14 3.07 3.09 میینگین

 0.3 0.21 0.3 انحراف اس،یندارد

پس 
  آ مو

22 
 3.15 3.67 3.35 میینگین

 0.32 0.24 0.23 انحراف اس،یندارد

 22 پیگیر 
 3.17 3.81 3.35 میینگین

 0.37 0.23 0.34 انحراف اس،یندارد

 هااسميرنوف جهت بررسي نرمال بودن داده –: نتايج آزمون کولموگروف 5جدول
 پیگیر  پس آ مو  پیش آ مو  گروه
 sig آمیره آ مو  sig آ مو  آمیره sig آمیره آ مو  

 0.2 0.164 0.2 0.118 0.2 0.123 کلام  -ریز  عصب  برنیمه
 0.126 0.164 0.2 0.098 0.1 0.169 تحلیل ارتبیط م،قیبل

 0.059 0.181 0.2 0.098 0.015 0.207 گروه کن،رل

ف اسميرنو –شود، نتايج آزمون كولموگروف ميمشاهده  5طور كه در جدول همان 
 ها رعايت شدهنشان داد كه فرض نرمال بودن توزيع نمرات يا همان پارامتريک بودن داده

 ن انجام شديها، آزمون لوانسيوار يهمگن يبررس(. در مرحله بعد، به منظور <05.0Pاست )
 (.<05.0Pها برقرار است)شود، فرض تساوي واريانسميمشاهده  6و همانطور كه در جدول 

 ها )آزمون لوين(ج آزمون همگني واريانس:  نتاي6جدول

  F 

درجه 
آ اد  
1 

درجه 
آ اد  
2 

سطح 
 معنیدار 

 کلام -عصب ریز  برنیمه

 0.458 42 1 0.56 پیش آ مو 

 0.121 42 1 2.508 پس آ مو 

 0.764 42 1 0.92 پیگیر 

 تحلیل ارتبیط م،قیبل

 0.012 42 1 6.84 پیش آ مو 

 0.118 42 1 2.55 پس آ مو 

 0.008 42 1 7.87 پیگیر 
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همانگونه  وانجام شد  كرويت ماخليآزمون  هاانسيكووار يهمگن يبررس يبرا نيهمچن 
و نشان داد  (<05.0Pگرديد)دار امعن يت ماخليآزمون كرو مشخص است، 7كه در جدول

ن وبر اين اساس از آزم وجود دارد. انسيكووار يناهمگن كه فرض كرويت برقرار نيست و
 هاوس گيزر استفاده شد تا به برآورد دقيق تري منجر شود.گرين

 : آزمون کرويت ماخلي بررسي برابري کوواريانس در متغير کارآمدي مديريتي مديران7جدول
 گرینهیوس گیزر سطح معنیدار  درجه آ اد  ی  دو آ مو  مییل  

ریز  برنیمه
 کلام -عصب 

0.819 8.16 2 0.017 0.847 

یل ارتبیط تحل
 م،قیبل

0.938 2.61 2 0.271 0.942 

 0.587 0.001 2 24.242 0.298 گروه کن،رل

كارآمدي مديريتي  يهاگروه جيمکرر انجام شد تا نتا گيرياندازه ليو تحل هي، تجزسپس 
شود.  سهيبا گذشت زمان مقا يگروهو درون يگروهنياختلاف ب نيدر سه مرحله و همچن
پيش  بود كه شامل گروهيعامل درون ،ها، سه مرحله از زمانيآزمودندر آزمون درون 

ته وابس ريبود و متغ دوماهه يريگيو آزمون پ جلسه هشتم(آزمون )(، پسجلسه اول) آزمون
گروهي و بين گروهي برنامه نتايج آزمون درون 8جدول   كارآمدي مديريتي بود.نمرات 

 كلامي را نشان مي دهد. -ريزي عصبي

 کلامي -: جدول مقايسه درون گروهي برنامه ريزي عصبي8جدول

 آ مو  م،غیر
مجموع 
 مجذورات

درجه 
 آ اد 

میینگین 
 F مجذورات

سطح 
 معنیدار 

مجذور 
 اتی

کیرآمد  
 مدیری، 

گرینهیوس 
 گیزر

57/0 69/1 34/0 58/3 04/0 08/0 

کیرآمد  
مدیری،  * 
 گروه

42/0 69/1 25/0 65/2 086/0 06/0 

    09/0 15/71 68/6 یطی

اثربین 
 گروه 

42/0 69/1 25/0 65/2 086/0 06/0 

    09/0 15/71 68/6 یطی
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محاسبه شده  Fهمانطور كه نتايج نشان مي دهد در رابطه با عامل درون گروهي مقدار  
 =58/3و  P =04/0معنادار است ) 05/0براي اثر پيش آزمون، پس آزمون و پيگيري درسطح 

Fن ميانگين نمرات پيش آزمون، پس آزمون و پيگيري نمرات كارآمدي (. در نتيجه بي
مديريتي مديران تفاوت وجود دارد. اما آزمون اثر بين گروهي نشان مي دهد كه اثر بين 

( اين بيانگر آن است كه بين  F = 65/2و  P =086/0معنادار نيست) 05/0گروهي در سطح 
-كنترل در متغير برنامه ريزي عصبي نمرات كارآمدي مديريتي گروه آزمايش و گروه

كلامي تفاوت معناداري وجود ندارد. تنها زماني فرضيه مورد تاييد قرار مي گيرد كه اثر بين 
و يا واريانس بين گروهي بزرگتر از واريانس درون معنادار  هردو گروهي و درون گروهي
ابل ي تحليل ارتباط متقگروهي و بين گروهنيز  نتايج آزمون درون 9گروهي باشد. در جدول 
 نمايش داده شده است. 

 : نتايج آزمون اثرهاي درون گروهي و بين گروهي9جدول

محاسبه شده  Fهمانطور كه نتايج نشان مي دهد در رابطه با عامل درون گروهي، مقدار  
 =83/28و  P =001/0ست)معنادار ا 05/0براي پيش آزمون، پس آزمون و پيگيري درسطح 

F در نتيجه بين ميانگين نمرات پيش آزمون، پس آزمون و پيگيري نمرات كارآمدي .)
مديران در متغير تحليل ارتباط متقابل تفاوت وجود دارد. همچنين آزمون اثر بين گروهي 

(( بين F = 19/25و P =001/0معنادار است) 05/0دهد كه اثر بين گروهي در سطح نشان مي
 رات كارآمدي مديريتي گروه آزمايش و گروه كنترل تفاوت معنادار وجود دارد. نم

 

 آ مو  منبع
مجموع 
 مجذورات

درجه 
 آ اد 

میینگین 
 مجذورات

 Fمقدار 
سطح 
 معنیدار 

اندا ه 
 اثر

درو  
 گروه 

گرین 
هیوس 
 گیزر

67/3 88/1 95/1 83/28 001/0 41/0 

کیرآمد  
مدیری،   * 

 روهگ
2/3 88/1 7/1 19/25 001/0 37/0 

    07/0 12/79 34/5 یطی

 47/0 001/0 25/37 32/4 1 32/4 بین گروه 

    12/0 42 87/4 یطی
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 : نتايج آزمون اثرهاي بين گروهها10جدول

 منبع
مجموع 
 مجذورات

درجه 
 آ اد 

میینگین 
 مجذورات

 Fمقدار 
سطح 
 معنیدار 

 اندا ه اثر

 1 0.001 19880.01 2170.64 1 2170.64 عرض ا  مبدا

 0.40 0.001 20.75 2.27 2 4.53 گروه

    0.11 63 6.88 یطی

 =001/0گروهي معنادار است)دهد كه اثر بيننشان مي 10نتايج قابل مشاهده در جدول 
P  75/20و = F سه گروه ( يعني ميانگين نمرات كارآمدي مديريتي مديران در ميان

دارد. در ادامه  رتفاوت معنادا متقابل و گروه كنترل ارتباطكلامي، تحليل -ريزي عصبيبرنامه
ته شده هاي زوجي سه گروه پرداخبا استفاده از آزمون تعقيبي بونفرني به بررسي ميانگين

 قابل مشاهده است. 11است كه نتايج آن در جدول 

 هاي بين گروهيهاي زوجي متغير: نتايج بررسي ميانگين11جدول

 (jگروه ) (i)گروه 
تفیوت 
-iمیینگین 

j 

انحراف 
 اس،یندارد

سطح 
 نیدار مع

 کن،رل
 175/0 058/0 -111/0 کلام -عصب ریز  برنیمه

 001/0 058/0 -362/0 تحلیل رف،یر م،قیبل

 کلام -عصب ریز  برنیمه
 175/0 058/0 111/0 کن،رل

 001/0 058/0 -251/0 تحلیل رف،یر م،قیبل

 تحلیل رف،یر م،قیبل
 001/0 058/0 362/0 کن،رل

 001/0 058/0 251/0 کلام -عصب ریز  برنیمه

دهدكه ميان نمرات كارآمدي نتايج، نشان مينشان داده شده ،  11طور كه در جدول همان 
كلامي -مديران در دو گروه آزمايشي تحليل ارتباط متقابل و برنامه ريزي عصبي مديريتي

 هاميانگينزوجي  سهيحاصل از مقا جينتا(. همچنين P<0.05تفاوت معناداري وجود دارد)
آموزش  نسبت به( > P 0.001 ؛0.362) ي تحليل رفتار متقابلآموزش گروه داد كهنشان 
نمرات  شيدر افزا يشتريب ري( تأث> P 0.001 ؛0.251)كلامي-ريزي عصبيبرنامه يگروه

 ليلتح. مي توان گفت بين اثربخشي آموزش الگوهاي دارد رانيمد كارآمدي مديريتي
د كلامي بركارآمدي مديريتي تفاوت وجو-هبردهاي برنامه ريزي عصبيو را متقابل ارتباط
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 ليتحلدارد. همچنين مقايسه زوجي ميانگين ها نشان داد كه اثربخشي آموزش الگوهاي 
بر افزايش كارآمدي مديريتي مديران به طور معناداري بيشتر از روش آموزش  متقابل ارتباط

 است.كلامي بوده -راهبردهاي برنامه ريزي عصبي

 گيري بحث و نتيجه
آزمايشي حاضر با هدف مقايسه اثربخشي آموزش تحليل ارتباط متقابل و پژوهش نيمه

كلامي بر كارآمدي مديريتي مديران شركت پارس خودرو انجام و داده -عصبي ريزيبرنامه
هاي به دست آمده با روش تحليل واريانس اندازه گيري مکرر، مورد بررسي قرار گرفت. 

نمره ميانگين كارآمدي مديريتي مديران در روش نشان داد كه تحقيق حاضر  حاصل از جينتا
كلامي از پيش آزمون، به پس آزمون افزايش معنادار داشته است. -برنامه ريزي عصبي

همچنين نتيجه حاصل در مرحله پيگيري پايدار بوده است، به عبارت ديگر اثر درون گروهي 
تحليل واريانس اندازه گيري  بدست آمده از آزمونخروجي توجه به با معنادار شده است. اما 

مکرر، اثر بين گروهي يعني تفاوت ميانگين گروه آزمايش و كنترل معنادار نشده است. از 
آنجايي كه براي تاييد يک فرضيه لازم است اثر درون گروهي و بين گروهي هر دو و يا اثر 

 ي اين شرط در مورد نتايج به دست آمده در اين فرضيهبين گروهي به تنهايي معنادار باشد، ول
ي كلام-آموزش راهبردهاي برنامه ريزي عصبي صادق نبود پس نتيجه مي گيريم كه

 موثر نبوده است.  رانيمد كارآمدي مديريتيبر
-برنامه ريزي عصبي يافته هاي اين پژوهش با نتايج پژوهش هاي بررسي تاثير آموزش 

)جوي ويزداني فرد،  (؛ كارآمدي مديران2013)اوبرهولزر، يرانكلامي بر بهره وري مد
بهبود  (؛2،2016؛ هجيس، هاشم و تارتوزي1،2015)زولکيفلي (؛ مهارتهاي مديريتي2015

 (؛ عملکرد سازماني مديران3،2016)الخوجا، آدومايتين و جيدرايتيس عملکرد مديران
( و بهبود عملکرد 2019گوردون، )كوترا و ون  (، عملکرد شغلي مديران2018)اميرحسيني،

 همخوان است. (، نا2020) مديران ال شري
در تبيين يافته مورد نظر مي توان گفت توانايي هاي ذهني افراد براي پذيرش و يادگيري  

 كلامي-برنامه ريزي عصبيمتفاوت است.  كلامي-برنامه ريزي عصبيمباني و تکنيک هاي 

                                                           
1 Zulkifli 

2 Hejase, Hashem & Tartozi 

3 Al khuja, Adomaitiene & Giedraitis 



 55 | انو همکار پورمحمدحسین

افراد قرار مي دهد تا با توجه به هر موقعيت و با بهره  جعبه ابزاري از تکنيک ها در اختيار
گيري از تيزحسي، تکنيک مناسب آن موقعيت را برگزينند؛ لذا بهره گيري مناسب از آن تا 

ممکن است دليل ديگر اثربخش  حدي به تيزحسي و توانايي هاي فردي افراد بستگي دارد.
تکنيک هاي آن تا حد زيادي به  اين باشد كه كلامي-برنامه ريزي عصبي نبودن آموزش

ناخودآگاه مربوطند و به همين دليل برخي افراد نسبت به آن باور و پذيرش نداشته، از خود 
ه و همچنين عميق، پيچيد كلامي-برنامه ريزي عصبيمقاومت نشان مي دهند. تکنيک هاي 

ست و ت، طولاني انيازمند تمرين زياد هستند و معمولا بازه مشاهده نتايج و بازخوردهاي مثب
اين بر انگيزه افراد در تمرين كردن تاثير مي گذارد. به علاوه به دليل گستردگي مفاهيم و 

، ممکن است هشت جلسه آموزش و همچنين بازه كلامي-برنامه ريزي عصبي كاربردها
پيگيري كافي نبوده باشد. همچنين ممکن است فضاي سياسي حاكم بر صنعت خودرو 

ه مديران اين صنعت، خود را فاقد قدرت تصميم گيري و اختيار كافي موجب شده باشد ك
 دانسته و انگيزه و رغبت كافي براي آموختن شيوه هاي جديد مديريت نداشته باشند.

تحليل واريانس اندازه گيري مکرر و بررسي اثرات درون  بدست آمده از آزمونخروجي  
 ارتباط متقابل بر ليتحل يلگوهاآموزش ا حاكي از آن بود كه ،گروهي و بين گروهي
يافته هاي اين پژوهش با پژوهش هاي برونو و  موثر است. رانيمدكارآمدي مديريتي 

ي بر به عنوان يک ابزار مديريت تحليل ارتباط متقابل( مبني بر اثربخشي 2001)1ترانگسه
تحليل ( در رابطه با اثربخشي 2012) 3( و كراز2005)2سازماندهي تيم هاي كاري، موريو

( همخوان بود. همچنين 4،2012بر افزايش عملکرد سازماني)سيوكر و پيروُت ارتباط متقابل
 بر بهبود مهارتهاي تحليل ارتباط متقابلپژوهش هاي ديگر در مورد اثربخشي آموزش 

( در زمينه كاربرد 2014)6( و الدوغان2012، 5مديريتي مديران صنعت خودرو) اسمايلوسکا
سازماني به عنوان يکي از ابزارهاي كارآمد مديريت تحولي و افزايش  ابلتحليل ارتباط متق

عملکرد سازماني، نتايجي هماهنگ با پژوهش حاضر داشتند. نتيجه پژوهش رحيمان و 
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(، مبني بر بهبود عملکرد و بهره وري مديران با آموزش تحليل ارتباط متقابل 2020كوديکال)
 نيز با نتيجه اين پژوهش همخوان بود.

به  ابلتحليل ارتباط متقدر تبيين يافته مورد نظر مي توان گفت آموزش تکنيک هاي  
مديران، هر يک به نحوي بر افزايش كارآمدي مديريتي تاثيرگذار بودند. آموزش الگوهاي 

 مديران در دو سطح منشا اثر مي شود. در سطح اول، و مفاهيم اصلي آن بهتحليل ارتباط متقابل 
فردي و در سطح دوم موجب آگاهي از الگوهاي روابط ميان فردي و موجب خودآگاهي 

شناسايي توانمندهاي تيمي و تصميم گيري هاي  عاقلانه براي رسيدن به اهداف سازماني مي 
 فتاري ور الگوهاي تا كند مي كمک مديران بهتحليل ارتباط متقابل شود. آموزش الگوهاي 

 جمع سازي و شفاف راهنمايي، لزوم، صورت در كنند و درک انگيزه هاي خود و ديگران را
و يافتن  ازمانيس گيري علاوه بر اين، آنها در مي يابند در مواقعي كه نياز به تصميم نمايند. بندي

 كودک» راه حل هاي جايگزين وجود دارد، شرايطي را به وجود آورند كه افراد از موضع
و خوب ت -من خوبم»وضعيت ه عمدتا در مديراني كشوند.  ظاهر خلاقانه تصميمات با« طبيعي
به كاركنان بازخورد مي دهند، انگيزه بهره وري را از آنها سلب مي نمايند.  مديراني كه « نيستي

عمدتا از موضع والد سرزنش گر رفتار مي كنند، فضاي ناسالمي را به وجود مي آورند كه از 
ايد صرف خلاقيت شود، صرف كارآمدي آنها و زيردستانشان مي كاهد؛ زيرا قدرتي كه ب

وب خوب نيستم يا خ»حفظ موقعيت فعلي و غلبه بر احساس ناامني مي گردد و وضعيت هاي
اب ، مديران را همچنين در انتختحليل ارتباط متقابلپديد مي آيد. آموزش الگوهاي « نيستي

 نسازما در زيادي رهبري هاي سبک رهبري متناسب ياري مي سازد. آنها مي آموزند سبک
« 1ااستبدادي يا اقتدارگر»ناشي مي شود. سبک رهبري « حالات گوناگون من»كه از دارد وجود

و سبک رهبري « من بالغ»برگرفته از« 2مشاركتي يا مشورتي»، رهبري «من والد»ناشي از حالت 
(. آموزش 2014يک مدير است)الدوغان،« من كودک»ناشي از « 3آزادمنشانه يا آسان گير»

مديران، باعث مي شود كه رفتارهاي آنان آگاهانه و اغلب از  بهل ارتباط متقابل تحليالگوهاي 
تو خوبي باشد. در چنين شرايطي مدير مي تواند نقش يک مشاور و مربي را  -موضع من خوبم

براي زيردستان خود ايفا و انگيزه خودتوسعه اي را در كاركنان خود تقويت و دستيابي به 
تسهيل نمايد. همچنين به جاي استفاده از روشهاي سلبي يا تنبيهي،  اهداف تيم و سازمان را
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شود كه  زيردستان باعث« كارمند» اعتماد به نفس كاركنان خود را بالا برده و با تامين امنيت 
آنان به جاي نگراني براي حفظ جايگاه، دغدغه رشد و توسعه و دستيابي به اهداف سازماني را 

 داشته باشند. 
برنامه  يآموزش راهبردهاهاي ديگر تحقيق مي توان به تفاوت معنادار اثر بخشي  از يافته 

به  ه كرد.اشار رانيمدكارآمدي مديريتي  بر تحليل ارتباط متقابلو  كلامي-ريزي عصبي
نسبت به  (0.84) تحليل ارتباط متقابلعبارت ديگر مقايسه اندازه اثر نشان داد كه  آموزش 

( بر افزايش نمره كارآمدي مديريتي 0.42) كلامي-ه ريزي عصبيبرنام آموزش راهبردهاي 
اثربخشي بيشتري داشت. علت اين امر را مي توان به تکنيک هاي مورد استفاده در  رانيمد

 هر روش مرتبط دانست.
، به عنوان نظريه اي جامع با مباني روانشناسي اجتماعي و تحليل ارتباط متقابلنظريه  

ده و قابل درک را براي افراد فراهم مي آورد كه به سرعت قابل شخصيت، چارچوبهايي سا
كاربست در زمينه درمان، تغييرات فردي، بهبود روابط ميان فردي و مسائل سازماني هستند. اين 
نظريه كليدهايي براي ارزيابي موثر يا غيرموثر بودن رفتارها و شيوه هاي حل مسئله در روابط 

مفاهيم و تکنيک  (.1،2011در اختيار افراد مي گذارد)بوسنمايربين فردي، گروهي و سازماني 
آموزش داده شده از همان ابتدا قابل اجرا بوده و نتايج آن به سرعت  تحليل ارتباط متقابلهاي 

قابل مشاهده است. به دليل كاربردي بودن مفاهيم و همچنين پرداختن به ريشه هاي شکل گيري 
راي آزمودني ها قابل قبول و جالب توجه است و انگيزه الگوهاي رفتاري فعلي، مفاهيم ب

مشاركت بيشتري براي به كارگيري آنان وجود دارد. در اين رويکرد، تاكيد بر نسبي بودن 
واقعيت و عدم ارزش گذاري نسبت به رفتارهاي خوب و بد خود و ديگران و همچنين ارزيابي 

ش فزايش كيفيت رابطه با ديگران و كاه، موجب ا«اينجا و اكنون» رفتارها نسبت به واقعيت
تعارض ها مي گردد. همچنين افزايش خودآگاهي مديران موجب مي شود كه آنان سبک 
رهبري مناسب را برگزينند و در نقش مربي، افراد را براي دستيابي به اهداف فردي و سازماني  

د. اما گام بردارن هدايت كنند و با هدفگذاري صحيح و صرف حداقل منابع در مسير كارآمدي
 به هفردي است ك ميان روابط بهبود هاي تکنيک مجموعه اي از كلامي-برنامه ريزي عصبي

تحليل ارتباط در مقايسه با  .(2،2009دارد )جمِرِ تکيه شخص تجربيات يا ارزش باور، تغيير
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 انجام پيچيده تر و عميق تراست و كلامي-برنامه ريزي عصبي، مکانيسم اثربخشي متقابل
تکنيک هاي آن تا حد زيادي متکي بر توانايي هاي ذهني براي به كارگيري نيروي ناخودآگاه 

يازمند ن كلامي-برنامه ريزي عصبيخود و ديگران است. همچنين استفاده از تکنيک هاي 
صرف زمان و كسب مهارت مي باشد و به همان نسبت بازخوردهاي آن در مدت زمان طولاني 

-برنامه ريزي عصبي . به علاوه انتخاب تکنيک مناسب از جعبه ابزارتري قابل مشاهده است
در هر موقعيت بستگي به تيزحسي و انتخاب صحيح فرد دارد. به علاوه به دليل  كلامي

، ممکن است هشت جلسه آموزش كلامي-برنامه ريزي عصبي گستردگي مفاهيم و كاربردها
ته و ممکن است مديران به دليل فضاي بسو همچنين بازه پيگيري كافي نبوده باشد. همچنين 

سياست محور صنعت خودرو، خود را فاقد اختيار عمل و قدرت تصميم گيري بدانند و انگيزه 
 كافي براي آموختن يا به كارگيري شيوه هاي جديد هدايت ديگران نداشته باشند.

تقابل بر م مبني براثربخشي بالاتر تحليل ارتباطمطالعه حاضر  يهاافتهبا توجه به ي 
 گردد:ميكارآمدي مديريتي مديران، پيشنهادات كاربردي زير به سازمان ارائه 

 آموزش الگوهاي تحليل ارتباط متقابل را در طراحي برنامه شود سازمانمي شنهاديپ ،
ها موجب افزايش خودآگاهي آموزش و توسعه مديران مدنظر قرار دهد. زيرا اين آموزش

ا كاهش تعارض هاي ميان فردي و جلوگيري از اتلاف منابع سازماني، مديران مي گردد و ب
 كارآمدي مديران را در راستاي دستيابي به اهداف سازماني افزايش مي دهد.

 آموزش رانيمدبه عنوان الگوهاي سازماني، توصيه مي شود  رانيبا توجه به نقش مد 
خود  رمجموعهيرا به كاركنان ز تحليل ارتباط متقابل يهاکيتکن ،يگر يمرب وهيبه ش ده،يد
 آموزش دهند. زين
  ،پيشنهاد مي شود مديران سازمان با فراهم كردن فضايي امن براي من كودک كاركنان

 امکان ارائه پيشنهادات خلاقانه توسط كاركنان را تسهيل كنند.

 اپيشنهاد مي شود واحد جذب و استخدام، با انجام آزمون ايگوگرام، مديران را متناسب ب 
هر موقعيت شغلي جذب نمايند تا بيشترين كارآمدي را در آن شغل داشته باشند. به عنوان 
مثال بهتر است مدير پروژه توليد به دليل ماهيت كنترلي پروژه ها، عمدتا والد سرزنشگر و 

 مدير واحد خدمات مشتريان، والد حمايتگر باشد.

 م آزمون ايگوگرام براي مديران پيشنهاد مي شود واحد توسعه منابع انساني، با انجا
 واحدها، آنان را نسبت به الگوهاي ارتباطي و سبک هاي رهبري خود، آگاه سازند.
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توان به عدم حضور مديران زن در نمونه تحقيق پژوهش حاضر مي يهاتياز محدود 
 اشاره كرد. بنابراين پيشنهاد مي شود محققان آينده، روي نمونه مديران زن نيز اين پژوهش
را انجام دهند.  علاوه بر اين، متغيرهاي اين تحقيق به صورت پرسشنامه اي و خودگزارشي 

در مطالعات آتي، بازخوردهاي زيردستان و  شودمي شنهاديپبررسي گرديده اند؛ لذا  
همکاران نيز در خصوص متغيرهاي تحقيق، مورد مطالعه قرار گيرد. همچنين اين پژوهش 

و انجام گرديده است؛ لذا تعميم نتايج به ساير صنايع با محدوديت روي مديران صنعت خودر
روبرو است و به پژوهشگران آينده توصيه مي شود، متغيرهاي اين پژوهش را روي مديران 

 .ساير صنايع و سازمانها نيز مورد بررسي قرار دهند
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